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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu digunakan dalam rangka penyusunan penelitian ini. 
Kegunaannya untuk mengetahui hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
peneliti terdahulu, sekaligus sebagai bahan perbandingan dan bagaimana 
gambaran untuk mendorong kegiatan penelitian. Hasil-hasil penelitian terdahulu 
dapat dilihat pada tabel 1.2. 
Table 2.1 
Penelitian Terdahulu 
No Penelitian 
Terdahulu 
Keterangan 
1 Nama Heldy laksa artha putra (2013) 
Judul Pengaruh Pelatihan dan motivasi Terhadap Kinerja bagian 
produksi pada SPAT bakpao telo kabupaten pasuruan 
Metode Peneltian Analisis rentang skala dan analisis  regresi linier berganda 
Hasil Penelitian ada pengaruh signifikan secara parsial dari motivasi kerja dan 
pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan 
2 Nama Siti umi ernawati (2013) 
Judul Pengaruh pelatihan terhadap kinerja perawat dengan motivasi 
sebagai variabel moderasi (studi pada RSUD Dr. Saiful anwar) 
Metode Penelitian Rentang skala dan analisis SPSS 
Hasil Penelitian Pelatihan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 
perawat di RSSA, sedangkan motivasi tidak punya pengaruh 
terhadap kinerja serta tidak mampu menjadi pemoderat 
pelatihan terhadap kinerja perawat di RSSA. 
3 Nama Erwan Yuniardi (2009) 
Judul Pengaruh pelatihan dan Faktor motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan  (Studi Pada PPPPTK PKn dan IPS Malang) 
Metode Penelitian Analisis rentang skala, uji asumsi klasik dan regresi linier 
berganda 
Hasil Penelitian pelatihan dan motivasi bersama-sama mempunyai pengaruh 
signifikan  terhadap kinerja karyawa. Variabel motivasi kerja 
berpengaruh lebih signifkan terhadap kinerja karyawan 
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Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah waktu dan 
objek penelitian berbeda. Pada penelitian pertama, peneliti menggunakan teori 
motivasi dua faktor dari hezberg, sedangkan penelitian sekarang menggunakan 
teori motivasi dari maslow. Pada penelitian kedua, peneliti menggunakan 
motivasi sebagai variabel moderasi, metode penelitian hanya menggunakan uji 
spss dan teknik pengumpulan data hanya menggunakan kuisioner. Penelitian 
sekarang menggunakan motivasi sebagai variabel bebas, metode penelitian 
menggunakan uji F dan uji T serta analisis regresi berganda, teknik pengumpulan 
data menggunakan kuisioner, wawancara dan dokumentasi.  
Indikator dari variabel pelatihan dan motivasi berbeda pada penelitian 
ketiga. Pada penelitian ketiga indikator pelatihan terdiri dari jangka waktu 
pelatihan, relevansi dengan pekerjaan, latar belakang karyawan, perkembangan 
yang akan datang, dan pemilihan materi. Penelitian sekarang menggunakan 
indikator pelatihan meliputi pelatih, materi pelatihan, metode pelatihan dan 
frekuensi pelatihan. Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang 
adalah semua penelitian tersebut sama-sama menggunakan 3 variabel yakni 
pelatihan,  motivasi dan kinerja karyawan serta menggunakan alat analisis 
rentang skala. 
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B. Landasan Teori 
1. Kinerja  
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Menurut Mangkunegara (2010 ; 9) kinerja karyawan (prestasi kerja) 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan adalah perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap karyawan sebagai prestasi kerja yang dihasilkan sesuai 
dengan perannya dalam perusahaan (Rivai,2004:309). Definisi lain kinerja 
adalah hasil kerja karyawan terhadap kontribusinya kepada organisasi 
selama periode waktu tertentu (Simamora,2006: 338). Menurut 
Mangkuprawira (2011:153), kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan 
tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta 
organisasi bersangkutan.  
Ukuran kinerja dapat dilihat dari sisi jumlah dan mutu tertentu, sesuai 
standar organisasi atau perusahaan. Hal itu sangat terkait dengan fungsi 
organisasi dan atau pelakunya. Bentuknya dapat bersifat tangible dan 
intangible, tergantung pada bentuk dan proses pelaksanaan pekerjaan itu 
sendiri. Produktifitas karyawan antara lain sangat ditentukan oleh mutu 
SDM karyawan. Ukuran kinerja dalam dunia penelitian dan pengembangan 
adalah mutu hasil riset, tingkat adopsi dan difusi hasil penelitian, serta 
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dampaknya bagi kesejahteraan masyarakat. Jadi, kinerja dapat dilihat dari 
proses, hasil, dan autome. Agar diperoleh hasil sesuai standar perusahaan 
dan industri maka kinerja perlu dikelola. Untuk itu, perusahaan perlu 
mengelola faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 
(Mangkuprawira 2011:153). 
b. Indikator Kinerja Karyawan 
Menurut  Robbins (2006:260) Indikator untuk mengukur kinerja 
karyawan secara individu yaitu: 
1) Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 
kemampuan karyawan.  
2) Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
3) Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
4) Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  
5) Kemandirian merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan 
dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu 
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tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi 
dan tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan. 
c. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Menurut Simanjuntak (2011: 11) Kinerja seseorang di pengaruhi oleh 
banyak faktor yang dapat di golongkan pada 3 (tiga) kelompok yaitu 
kompensasi individu orang yang bersangkutan, dukungan organisasi, dan 
faktor psikologis.   
1) Kompensasi individu  
Kompensasi individu adalah kemampuan dan keterampilan 
melakukan kerja. Kompensasi setiap orang mempengaruhi oleh 
beberapa faktor yang dapa di kelompokkan dalam 6 (enam) golongan 
yaitu. 
a) Kemampuan dan keterampilan kerja  
b) Keahlian yang menggambarkan tentang kerja karyawan 
berdasarkan sejauh mana pengetahuan tentang hal yang mereka 
tangani lebih baik dari pada dari pada orang yang lain di bidang 
yang sama.  
c) Kebutuhan yang menggambarkan tentang kinerja karyawan 
berdasarkan pada hal-hal yang menggerakkan karyawan pada 
aktivitas-aktivitasdan menjadi dasar alasan berusaha.  
d) Tanggung jawab yang menggambarkan tentang kinerja karyawan 
berdasarkan keadaan wajib menanggung terhadap tugas-tugasnya.  
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e) Latar belakang yang menggambarkan tentang kinerja karywan 
dilihat dari titik masa lalunya yamg memberikan pemahaman 
kepada pekerjaannya apa yang ingin dia lakukan.  
f) Etos kerja yang menggambarkan kinerja karyawan berdasarkan 
sikap yang muncul atsas kehendak dan kesadaran sendiri yang 
didasari oleh sistem organisasi orientasi nilai budaya terhadap 
kinerja.  
2) Faktor Dukungan organisasi  
Kondisi dan syarat kerja. setiap seseorang juga tergantung pada 
dukungan organisasi dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana 
dan prasarana kerja, kenyamanan lingkungan kerja, serta kondisi dan 
syarat kerja. Pengorganisasian yang di maksud disini adalah untuk 
memberi kejelasan bagi setiap unit kerja dan setiap orang tentang 
sasaran tersebut. Sedangkan penyediaan sarana dan alat kerja langsung 
mempengaruhi kinerj setiap orang, penggunaan peralatan dan teknologi 
maju sekarang ini bukan saja dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja, 
akan tetapi juga dipandang untuk memberikan kemudahan dan 
kenyamanan kerja. 
3) Faktor psikologis  
Kinerja perusahaan dan kinerja setiap perorangan juga sangat 
tergantung pada kemampuan psikologis seperi persepsi, sikap dan 
motivasi. Sedangkan menurut pandangan henry simamira 
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(Mangkuenegara, 2010 : 14) kinerja (performance) di pengaruhi oleh 
tiga faktor: (1) faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan 
keahlian, latar belakang, demografi. (2) faktor psikologis, terdiri dari 
persepsi attitude (sikap), personality, pembelajaran, motivasi. (3) faktor 
organisasi, terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, pengkargaan, 
struktur job desain. 
2. Pelatihan  
a. Pengertian Pelatihan 
Menurut Mangkuprawira (2011:134) pelatihan bagi karyawan 
merupakan sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu 
serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan 
tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar. Biasanya 
pelatihan merujuk pada pengembangan keterampilan bekerja (vocational) 
yang dapat digunakan dengan segera. Pelatihan diberikan kepada semua 
karyawan yang dapat dipakai dihampir semua jenis pekerjaan. 
Pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki performasi 
pekerjaan pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi jawabnya 
atau suatu pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaan supaya efektif. 
Pelatihan biasanya harus mencakup pengalaman belajar, aktifitas-aktifitas 
yang terencana dan desain sebagai jawaban atas kebutuhan-kebutuhan yang 
berhasil diidentifikasikan. Pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki 
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penguasaan berbagai ketrampilan dan teknik pelaksanaan pekerjaan 
tertentu, terperinci dan rutin (Handoko, 2001:104).  
Sekula dalam Mangkunegara (2006: 50) mengemukakan bahwa 
pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang 
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi, pegawai non 
manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan 
yang terbatas. Pelatihan merupakan proses pembelajaran yang melibatkan 
perolehan keahlian, konsep, peraturan, atau sikap untuk meningkatkan 
kinerja tenaga kerja  (Simamora, 2006:273). 
b. Indikator Pelatihan 
Menurut Mangkunegara  (2006 : 51) pelatihan kerja tidak terlepas 
dari komponen-komponen yang harus diperhatikan karyawan terhadap 
pendidikan dan pelatihan yaitu : 
1) Tujuan dan sasaran pelatihan harus jelas dan dapat diukur  
2) Materi pelatihan harus disesuaikan dengan tujuan yang hendak dicapai 
3) Kemampuan Instruktur Pelatihan harus profesioanal 
4) Metode pelatihan harus disesuaikan dengan tingkat kemampuan 
pegawai yang menjadi peserta 
5) Frekuensi pelatihan harus sesuai dengan kebutuhan pegawai. 
6) Peserta Pelatihan harus memenuhi persyaratan yang ditentukan. 
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c. Tujuan Pelatihan 
Program pelatihan biasanya dilakukan untuk berbagai tujuan. 
Program pelatihan bertujuan untuk memperbaiki penguasaan berbagai 
ketrampilan dan teknik pelaksanaan tertentu untuk pelaksanaan kebutuhan 
sekarang, dan juga bertujuan untuk menutup gap antara kecakapan 
karyawan dengan permintaan jabatan, selain itu untuk meningkatkan 
efisiensi dan efektivitas kerja karyawan dalam rangka mencapai sasaran 
kerja (Umar, 2003:12). 
Menurut Mangkuprawira ( 2011: 143) Dalam pencapaian harapan, 
tujuan dan hasil pelatihan harus dapat diamati dan diukur spesifik dengan 
lamanya waktu pelatihan dan upaya pencapaiannya dapat dikelola dengan 
baik. Ditinjau dari segi karyawan, perubahan yang diinginkan berupa 
peningkatan pengetahuan, sikap, keterampilan dan pengembangan karir. 
Sementara ditinjau dari kepentingan perusahaan adalah tercapainya kinerja 
perusahaan yang maksimum sebagai buah dari hasil pelatihan yang 
diberikan kepada karyawan.  
Menurut Mangkunegara (2006: 52) tujuan pelatihan adalah 
sebagai berkut : 
1) Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi 
2) Meningkatkan produktivitas kerja. 
3) Meningkatkan kualitas kerja. 
4) Meningkatkan ketepatan perencanaan sumber daya manusia. 
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5) Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja. 
6) Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara 
maksimal. 
7) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja. 
8) Menghindarkan keusangan (obsolescence) 
9) Meningkatkan perkembangan pribadi karyawan. 
d. Manfaat Pelatihan 
Davis dan Werther dalam Mangkuprawira (2011: 135-137) 
mengemukakan bahwa manfaat pelatihan dapat dikategorikan untuk 
perusahaan, untuk individu dan hubungan antar manusia serta 
implementasi kebijakan perusahaan. 
Manfaat untuk perusahaan : 
1) Membantu menciptakan citra perusahaan yang lebih baik. 
2) Memperbaiki hubungan antara atasan dan bawahan. 
3) Membantu pengembangan perusahaan. 
4) Membantu dalam memahami dan melaksanakan kebijakan perusahaan. 
5) Menyediakan informasi untuk kebutuhan masa depan dalam semua 
segi di perusahaan.. 
6) Membantu dalam meningkatkan promosi dari dalam perusahaan. 
7) membantu dalam meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja. 
8) Mengembangkan rasa tanggung jawab sejalan dengan kompetensi dan 
kemampuan dalam pengetahuan. 
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9) Memperbaiki hubungan antara pekerja dengan manajemen. 
10) Mengurangi biaya konsultasi dari pihak luar dengan memanfaatkan 
konsultan internal yang kompeten. 
Manfaat untuk individual: 
1) Membantu individu dalam mengambil keputusan yang lebih baik dan 
pemecahan masalah yang efektif. 
2) Dapat meningkatkan motivasi di dalam bekerja, menumbuhkan rasa 
tanggung jawab 
3) Membantu dalam mendorong dan mencapai pengembangan dan 
kepercayaan diri. 
4) Membantu seseorang dalam mnegatsi sters, tensi, kekecewaan, dan 
konflik. 
5) Memuaskan kebutuhan personal bagi karyawan yang dilatih dan 
pelatih. 
6) Mengembangkan jiwa untu terus mau belajar. 
7) Membantu sesorang dalam mengembangkan keterampilan berbicara 
dan mendengarkan, juga keterampilan menulis. 
8) Membantu mengurangi rasa takut/khawatir dalam mencoba melakukan 
tugas baru. 
Manfaat untuk hubungan manusia dan pelaksana kebijakan : 
1) Memperbaiki komunikasi antara kelompok dan individual. 
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2) Membantu dalam orientasi untuk karyawan baru dan mendapatkan 
pekerjaan baru melalui pengalihan dan atau promosi. 
3) Menyediakan informasi tentang kesempatan yang sama dan kegiatan 
yang disepakati. 
4) Menyediakan informasi tentang hukum pemerintah yang berlaku dan 
kebijakan administrasi. 
5) Memperaiki keterampilan hubungan lintas personal. 
6) Membuat kebijakan, aturan dan regulasi perusashaan yang dapat 
dilaksanakan. 
7) Memperbaiki moral. 
8) Membangun kepaduan gerak. 
9) Menyediakan lingkungan yang baik untuk belajar, berkembang dan 
koordinasi. 
10) Membuat perusahaan menjadi tempat yang lebih baik untuk bekerja 
dan hidup. 
e. Perencanaan Pelatihan 
Perencanaan pelatihan adalah upaya merencanakan sumber daya 
manusia (SDM) dalam suatu proses (termasuk pengembangan, pelaksanaan 
dan pengendalian), dalam upaya meningkatkan efisiensi dan efektifitas 
organisasi. Perencanaan pada hakikatnya adalah suatu proses yang 
mengarahkan segala usaha untuk mencapai suatu tujuan. Menurut Dessler 
(2009:302) tahapan dalam mempersiapkan pelatihan meliputi : 
23 
 
 
 
1) Menetapkan Sasaran Pelatihan yaitu menetapkan sasaran dan tujuan 
diadakannya pelatihan. Sebagai contoh sasarannya adalah karyawan 
baru agar mereka lebih memahami bidang pekerjaannya. 
2) Membuat Deskripsi Pekerjaan secara detail. Deskripsi pekerjaan yang 
detail adalah inti dari pelatihan . Deskripsi pekerjaan harus memuat 
tugas harian dari periodik dari setiap pekerjaan bersamaan dengan 
ringkasan tahapan setiap tugas. 
3) Membuat formulir catatan analisis tugas. Pencatatan disini meliputi 
daftar tugas dengan standart kinerjanya (berkaitan dengan 
kuantitas,kalitas,akurasi dll), daftar persyaratan keahlian untuk dapat 
dilatih (berisikan pengetahuan dan keahlian spesifik yang ingin 
ditekankan pada karyawan) 
4) Membuat lembar instruksi pekerjaan yang berisikan poin-poin tugas 
yang harus dikerjakan dalam setiap tahapan. 
5) Mempersiapkan program pelatihan pekerjaan. Paket pelatihan  
mencakup tahap 1 – 4 . Selain itu juga memuat ringkasan tujuan dari 
pelatihan, keahlian yang harus dimiliki dan akan didapat melalui 
pelatihan serta program dan sarana pelatihan. 
Sedangkan menurut Mangkunegara (2006: 52) tahapan-tahapan 
penyusunan pelatihan adalah : 
1) Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan  
2) Menetapkan tujuan dan sasaran pelatihan. 
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3) Menetapkan kriteria keberhasilan dengan alat ukurnya. 
4) Menetapkan metode pelatihan. 
5) Mengadakan percobaan (try out) dan revisi. 
6) Mengimplementasikan dan mengevaluasi. 
f. Analisis Kebutuhan Pelatihan  
Menurut Goldstein dan Buxton (1982) dalam Mangkunegara 
(2006: 53-54) ada tiga analisis kebutuhan pelatihan yaitu organizational 
analysis, job or task analysis, and person analysis. 
1) Analisis organisasi 
Menganalis tujuan organisasi, sumber daya yang ada, dan lingkungan 
organisasi yang sesuai kenyataan. Hal ini dapat dilakukan dengan cara 
mengadakan survey sikap pegawai terhadap kepuasan kerja, persepsi 
pegawai dan  sikap pegawai dalam administrasi. Disamping itu, 
analisis organisasi dapat menggunakan turnoveri, absensi, kartu 
pelatihan, daftar kemajuan karyawan dan data perencanaan karyawan. 
2) Analisis Pekerjaan dan Tugas 
Analisis pekerjaan dan tugas merupakan dasar untuk mengembangkan 
program job training. Sebagaimana program pelatihan analisis job, 
dimaksudkan untuk membantu pegawaimeningkatkan pengetahuan, 
skill, dan sikap terhadap suatu pekerjaan. 
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3) Analisis Pegawai 
Analisis pegawai difokuskan untuk identifikasi khusus kebutuhan 
pelatihan bagi pegawai yang bekerja pada job-nya. Kebutuhan 
pelatihan pegawai dapat dianalisis secara individu maupun kelompok. 
a) Kebutuhan individu dari pelatihan 
Analisis kebutuhan individu dari pelatihan dapat dilakukan dengan 
cara observasi oleh supervisor, evaluasi keterampilan, kartu 
kontrol kualtias dan tes keterampilan pegawai. 
b) Kebutuhan kelompok dari pelatihan 
Analisis kebutuhan dari pelatihan dapat diprediksi dengan 
pertimbangan informal dan observasi oleh supervisor maupun 
manajer. 
Adapun alasan lain dari kebutuhan pelatihan adalah sebagai berikut : 
1) Adanya pegawai baru : pegawai-pegawai baru sangat memerlukan 
pelatihan orientasi. Mereka perlu memahami tujuan, aturan-aturan, dan 
pedoman kerja pada organisasi perusahaan. Disamping itu mereka 
perlu memahami kewajiban-kewajiban, hak dan tugasnya sesuai 
dengan pekerjaannya. 
2) Adanya penemuan-penemuan baru : dengan kemajuan ilmu 
pengetahuan dan teknologi modern, banyak ditemukan peralatan yang 
lebih canggih daripada peralatan pabrik yang digunakan sebelumnya. 
Pegawai-pegawai yang akan menggunakan peralatan baru tersebut 
26 
 
 
 
perlu mendapatkan pelatihan agar dapat menggunakannya dengan 
sebaik-baiknya. 
3. Motivasi Kerja 
a. Pengertian Motivasi Kerja 
Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003:58), yang dimaksud dengan 
motivasi adalah proses pemberian dorongan kepada anak buah supaya anak 
buah dapat bekerja sejalan dengan batasan yang diberikan guna mencapai 
tujuan organisasi secara optimal. Pengertian proses pemberian dorongan 
tersebut adalah serangkaian aktivitas yang harus dilalui atau dilakukan 
untuk menumbuhkan dorongan kepada pegawai untuk bekerja sejalan 
dengan tujuan organisasi. 
Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk 
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali 
diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang 
(Sutrisno,2010:109).  Selain itu motivasi adalah kondisi yang 
menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. 
Sedangkan motif adalah suatu dorongan kebutuhan dalam diri pegawai 
yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan diri 
terhadap lingkungannya (Mangkunegara, 2007:93).  
b. Tujuan Motivasi Kerja 
Menurut Hasibuan (2003) yang dikutip Soekidjo (2005:125) 
mengemukakan bahwa motivasi di dalam suatu organisasi mempunyai 
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maksud dan tujuan yang sangat luas dalam rangka pengembangan 
organisasi tersebut, antara lain: 
1) Meningkatkan gairah dan semangat kerja pegawai atau karyawan. 
2) Meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang akhirnya meningkatkan 
kinerjanya. 
3) Meningkatkan produktifitas karyawan 
4) Meningkatkan loyalitas dan integritas karyawan 
5) Meningkatkan kedisiplinan karyawan 
6) Meningkatkan kehadiran kerja karyawan 
c. Teori Motivasi kerja 
Mangkunegara (2007:94) mengemukakan bahwa terdapat lima 
macam teori motivasi, antara lain: 
1) Teori Motivasi Kebutuhan 
    Teori ini dikemukakan oleh Abraham A. Maslow yang 
menyatakan bahwa manusia ingin memuaskan sejumlah kebutuhan yang 
melekat pada diri setiap manusia. Kebutuhan ini terdiri dari lima jenis 
dan terbentuk dalam suatu hierarki dalam pemenuhan. Adapun 
kebutuhan –  kebutuhannya adalah: 
a) Kebutuhan fisiologis 
b) Kebutuhan rasa aman 
c) Kebutuhan sosial 
d) Kebutuhan pengakuan 
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e) Kebutuhan aktualisasi diri 
2) Teori X dan Y 
 Teori ini menyatakan bahwa manusia pada dasarnya terdiri dari 
dua jenis. Pencetusnya McGregor, mengatakan bahwa ada jenis manusia 
X dan jenis manusia Y yang masing – masing memeiliki karakteristik 
tertentu. Jenis manusia X adalah manusia yang selalu ingin menghindari 
pekerjaan sedangkan manusia jenis Y menunjukkan sifat yang senang 
bekerja yang diibaratkan bahwa bekerja baginya seperti sebuah hal yang 
menyenangkan. Kemudian jenis manusia X tidak punya inisiatif dan 
senang diarahkan, sedangkan jens manusia Y adalah sebaliknya. 
Dikaitkan dengan kebutuhan, dikatakan bahwa tipe manusia X bilamana 
mengacu pada hierarki kebutuhan dari Maslow, memiliki kebutuhan 
tingkat rendah dibandingkan manusia tipe Y yang memiliki kebutuhan 
tingkat tinggi. 
3) Three Needs Theory 
  Teori ini dikemukakan oleh David McClelland, yang 
mengatakan bahwa ada tiga kebutuhan manusia, yaitu: 
a) Kebutuhan berprestasi, yaitu keinginan untuk melakukan sesuatu 
lebih baik dibandingkan sebelumnya. 
b) Kebutuhan untuk berkuasa, yaitu kebutuhan untuk lebih kuat, lebih 
berpengaruh terhadap orang lain. 
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c) Kebutuhan untuk berafiliasi, kebutuhan untuk disukai, 
mengembangkan, atau memelihara persahabatan dengan orang lain. 
4) ERG Theory 
Teori ini dikemukakan oleh Clayton Aldefer, yang  jauh berbeda 
dengan  teori A.Maslow,  yang mengatakan bahwa teori ini merupakan 
pengembangan dari teori tersebut. Teori ini mengatakan bahwa ada tiga 
kelompok kebutuhan manusia, yaitu: 
a) Existence berhubungan dengan kebutuhan untuk mempertahankan 
keberadaan seseorang dalam hidupnya.  
b) Relatednees berhubungan dengan kebutuhan untuk berinteraksi 
dengan orang lain. 
c) Growth berhubungan dengan kebutuhan pengembangan diri, yang 
identik dengan kebutuhan self-actualization yang dikemukakan oleh 
Maslow. 
Menurut teori ini, bila seseorang mengalami hambatan dalam memenuhi 
kebutuhan tingkat yang lebih tinggi, orang tersebut akan kembali pada 
kebutuhan yang lebih rendah sebagai kompensasinya. 
5) Teori Dua Faktor 
Teori ini mengatakan bahwa suatu pekerjaan selalu 
berhubungan dengan dua aspek, yaitu pekerjaan itu sendiri seperti 
mengajar, merakit sebuah barang,  mengkordinasikan suatu kegiatan, 
menunggu langganan, membersihkan ruangan – ruangan, dan lain – lain 
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yang disebut job content, dan aspek – aspek yang berkaitan dengan 
pekerjaan seperti gaji, kebijakan organisasi, supervisi, rekan kerja, dan 
lingkungan kerja disebut job context. 
d. Indikator Motivasi kerja 
Menurut mangkunegara (2007:100) bahwa motivasi kerja dapat diukur 
melalui indikator sebagai berikut :  
1) Upah / Gaji yang layak, yang dapat diukur melalui gaji yang memadai 
dan besarnya sesuai standar mutu hidup  
2) Pemberian insentif, yang diukur melalui pemberian bonus sewaktu-
waktu, rangsangan kerja, prestasi kerja  
3) Mempertahankan harga diri, yaitu diukur dengan iklim kerja yang 
kondusif, kesamaan hak, dan kenaikan pangkat  
4) Memenuhi kebutuhan rohani, yaitu diukur dengan kebebasan 
menjalankan sariat agama, menghormati kepercayaan orang, dan 
penyelenggaraan ibadah.  
5) Memenuhi kebutuhan partisipasi, yaitu diukur melalui kebersamaan, 
kerjasama, rasa memiliki, dan bertanggung jawab.  
6) Menempatkan pegawai pada tempat yang sesuai, dalam hal ini diukur 
dengan seleksi sesuai kebutuhan, memperhatikan kemampuan, 
memperhatikan pendidikan, memperhatikan pengalaman, memberikan 
pekerjaan sesuai kemampuan.  
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7) Menimbulkan rasa aman di masa depan, seperti indikator 
penyelenggaraan jaminan hari tua, pembayaran pensiun, pemberian 
perumahan.  
8) Memperhatikan lingkungan tempat kerja, yang diukur melalui tempat 
kerja yang nyaman, cukup cahaya, jauh dari polusi dan berbahaya.  
9) Memperhatikan kesempatan untuk maju, yang diukur dengan 
memberikan upaya pengembangan, kursus, diklat.  
10) Menciptakan persaingan yang sehat, yang diukur melalui 
produktivitas, prestasi kerja, pengembangan karir yang jelas, bonus, 
kinerja pegawai, penghargaan dan  
e. Jenis-jenis Motivasi Kerja 
Hasibuan (2008:150), mengemukakan bahwa terdapat dua jenis 
motivasi yang digunakan antara lain : 
1) Motivasi Positif ( intensif positif ) 
Dalam motivasi positif pimpinan memotivasi (merangsang) bawahan 
dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi diatas 
prestasi standar, dengan motivasi positif ini semangat kerja bawahan akan 
meningkat. Insentif yang diberikan kepada karyawan diatas standar dapat 
berupa uang, fasilitas, barang, dan lain-lain. 
2) Motivasi Negatif 
Dalam motivasi negatif, pimpinan memotivasi dengan memberikan 
hukuman bagi mereka yang bekerja dibawah standar yang ditentukan. 
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Dengan motivasi negative semangat bawahan dalam jangka waktu pendek 
akan meningkat karena takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu yang 
panjang dapat berakibat kurang baik. 
f. Faktor-faktor  yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 
Seorang pemimpin yang merupakan motivator harus mengetahui 
tentang motivasi agar keberhasilan organisasi dalam mewujudkan usaha 
kerja manusia dapat tercapai. Menurut Mangkunegara (2010: 65) bahwa ada 
dua faktor yang mempengaruhi perilaku manusia yaitu : 
1) Motivasi intrinsik dapat pula dibangkitkan dari dalam atau sering 
disebut motivasi internal. Sasaran yang ingin dicapai berada dalam 
individu itu sendiri. Karyawan dapat bekerja karena tertarik dan senang 
pada pekerjaannya, karyawan merasa pekerjaan yang dilakukan 
memberikan makna, kepuasan dan kebahagiaan pada dirinya. Adapun 
faktor instrinsik terdiri dari upah, keamanan kerja, kondisi kerja, status 
prosedur perusahaan dll, 
2) Motivasi ekstrinsik motivasi yang dibangkitkan karena mendapatkan 
rangsangan dari luar merupakan motivasi eksternal. Faktor ekstrinsik 
adalah prestasi, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan iu 
sendiri, kemungkinan untuk berkembang, peraturan, kebijakan 
perusahaan, interaksi antara karyawan, dan lain sebagainya. Faktor 
pemeliharaan yang merupakan kondisi ekstrinsik dari karyawan yang 
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akan menimbulkan ketidakpuasan dan faktor motivator merupakan 
faktor yang menggerakkan motivasi.  
C. Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan Pelatihan Dengan Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian yang dilakukan Yulianti (2015) yang melakukan 
penelitian terhadap 50 orang karyawan pada Grand Fatma Hotel di Tenggarong 
Kutai Kartanegara, dapat diperoleh sebuah fakta bahwa pelatihan karyawan 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Pengaruh 
pelatihan terhadap kinerja karyawan ini juga didukung oleh penelitian Yusnita 
dan Rahdian (2014) yang melakukan penelitian terhadap 69 orang karyawan 
pada PDAM Tirta Pakuwan kota Bogor menyatakan bahwa pelatihan yang 
diselenggarakan perusahaan berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap 
kinerja karyawan. 
Pelatihan karyawan merupakan hal penting yang bisa meningkatkan 
kinerja karyawan. jika seseorang karyawan bisa mengoptimalkan 
kemampuannya melalui pelatihan, maka karyawan tersebut bisa menyelesaikan 
tugas pekerjaannya dengan baik. 
2. Hubungan Motivasi Dengan Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian yang dilakukan Reza (2010) yang mengutip penelitian 
Suharto dan Cahyono (2005) dan Hakim (2006) menyebutkan ada salah satu 
faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu faktor motivasi, dimana motivasi 
merupakan kondisi yang menggerakan seseorang berusaha untuk mencapai 
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tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. Rivai (2004: 160) menunjukan 
bahwa semakin kuat motivasi kerja, kinerja pegawai akan semakin tinggi. Hal 
ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi kerja pegawai akan memberikan 
peningkatan yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaannya. 
D. Kerangka pikir 
Berdasarkan penjelasan teori diatas, maka dapat disusun suatu kerangka 
pikiran terkait pelatihan (X1), motivasi (X2) dan  kinerja (Y).  Kerangka pikir ini 
digunakan untuk membahas pengaruh pelatihan dan motivasi terhadap kinerja 
karyawan sebagai salah satu faktor penting untuk mencapai tujuan perusahaan 
yaitu mencapai pelayanan terbaik kepada pelanggan. Sumber daya manusia 
memerlukan peningkatan kinerja karyawan baik dari segi kualitas maupun 
kuantitas.  
Pelatihan merupakan salah satu faktor pendorong meningkatkan kualitas 
kinerja karyawan. Motivasi juga mempunyai peran penting yaitu sebagai 
pendorong agar karyawan lebih semangat untuk bekerja tanpa ada paksaan dalam 
menjalankan tugas perusahaan. Disamping itu ada tiga faktor yang mempengaruhi 
kinerja menurut mathis (2006: 113)  (1) kemampuan  meliputi : bakat, minat, 
faktor kepribadian (2) usaha yang dicurahkan meliputi : motivasi, etika kerja, 
kehadiran, rancangan tugas, (3) dukungan organisasi meliputi : pelatihan dan 
pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja serta manajemen dan 
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rekan kerja. Kerangka pikir dalam penelitian ini dapat diliat pada gambar dibawah  
ini  (lihat gambar 2.1).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 
Hubungan Antara  Pelatihan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
 Noviantoro (2009) menyatakan di dalam jurnalnya bahwa perusahaan 
harus merespon secara cepat perkembangan perusahaan dari segi beban tugas, 
perkembangan teknologi dan metode kerja yang baru. Oleh karena itu, karyawan 
Pelatihan (X1) 
1. Pelatih 
2. Materi pelatihan 
3. Metode pelatihan 
4. frekuensi pelatihan 
 
Motivasi (X2) 
1. Dorongan kebutuhan fisiologis 
2. Dorongan kebutuhan rasa aman 
3. Dorongan kebutuhan sosial 
4. Dorongan kebutuhan harga diri 
5. Dorongan kebutuhan aktualisasi 
diri 
Kinerja (Y) 
1. Kuantitas kerja 
2. Kualitas kerja 
3. Ketepatan 
waktu 
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yang akan diberi wewenang dan tanggung jawab, harus segera dibekali dengan 
kemampuan dan keterampilan yang memadai. Pembekalan itu bisa berupa 
pelatihan terkait dengan tugas yang akan diberikan kepada mereka. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Natsiruddin (2011) menyatakan 
bahwa Pelatihan merupakan faktor pendorong karyawan untuk bekeja lebih tekun 
dan dapat memberi motivasi kepada karyawan untuk meningkatkan produktivitas 
kerja mereka. Dan pada akhirnya nanti akumulasi dari peningkatan produktivitas 
kerja para karyawan ini akan mengindikasikan peningkatan kinerja perusahaan. 
E. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan pernyataan sementara yang perlu dibuktikan 
kebenarannya. Menurut Umar (2003:67) semua riset yang dilakukan pada sebuah 
objek hendaknya berada di bawah tuntunan hipotesis yang berguna sebagai 
pegangan sementara atau jawaban sementara yang perlu dicari kebenarannya. 
Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Diduga pelatihan dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan CV. Putra Harapan Jaya  kabupaten Lumajang. 
2. Diduga yang paling berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
CV. Putra Harapan Jaya  kabupaten Lumajang adalah variabel motivasi kerja.
 
 
 
 
 
